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Аннотация 

В данной статье рассматривается система управления персоналом в эпоху актив-

ной цифровизации экономики. Цель состояла в исследовании ключевых тенден-

ций в области построения команды и управления персоналом. В ходе исследова-

ния была выявлена модель современного подхода, где основную роль играют ин-

дивидуальные особенности каждого сотрудника. Они позволят создать «суперко-

манду», способную преодолеть все кризисы в бизнесе. Доказана на примерах 

важность формирования системы управления персоналом, ведь от этого зависит 

эффективность функционирования всего бизнеса в целом как внутри региона, так 

и в целом по стране. Рассмотрена система корпоративного управления «Куйбы-

шевского нефтеперерабатывающего завода» и его показатели по Самарскому ре-

гиону. Показана роль топ – менеджмента в формировании команды, ключевые 

направления мысли для создания высокоэффективной и квалифицированной ко-

манды, что является актуальной и современной темой в условиях постоянных из-

менений и инновационных внедрений. Показаны принципы построения команды 

и базисные элементы, способные привести компанию к желаемому результату и 

росту результативности. Описаны группы сотрудников, присущие российскому 

бизнесу. Дана модель типового сотрудника поколения Y и инструменты работы с 

ним, так как они составляют значительную часть команды. Все это позволило вы-

явить главные особенности управления персоналом в России для своевременного 

создания команды сотрудников с учетом индивидуальных особенностей и цифро-

вых тенденций в мировом пространстве.   
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Abstract 

The article examines the personnel management system in the era of active digitaliza-

tion of the economy. The aim was to investigate key trends in team building and human 

resource management. In the course of the study, a model of a modern approach was 

identified, where the individual characteristics of each employee play the main role. 

They will create a “super team” capable of overcoming all business crises. The im-

portance of the formation of a personnel management system has been proven by exam-

ples, because the efficiency of the entire business as a whole depends on this, both with-

in the region and in the country as a whole.  The system of corporate governance of the 

Kuibyshev Refinery, and its indicators for the Samara region are considered. The role of 

top management in team building is shown, the key areas of thought for creating a high-

ly effective and qualified team, which is an urgent and modern topic in the face of con-

stant changes and innovative implementations. The principles of team building and 

basic elements that can lead the company to the desired result and increase in perfor-

mance are shown. The groups of employees inherent in Russian business are described. 

A model of a typical employee of generation Y and tools for working with him are giv-

en, since they constitute a significant part of the team. All this made it possible to identi-

fy the main features of personnel management in Russia for the timely creation of a 

team of employees, taking into account individual characteristics and digital trends in 

the global space. 
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Введение 

Современные реалии диктуют непро-

стые условия для существования бизнеса, 

под которые грамотный руководитель гиб-

ко подстраивается и старается своевремен-

но внедрить в рабочий процесс. Пандемия 

сегодня – это коллапс, который проверяет 

на прочность население и бизнес. Поэтому 

отдельная роль отводится системе управле-

ния персоналом, который составляет гла-

венствующую роль в функционировании 

компании в целом и является ключевым 

элементом в общей модели бизнеса.  

Грамотно выстроенный бизнес, про-

фессиональная команда с четким понима-

нием миссии, ценностей и курса бизнеса, 

налаженная коммуникационная связь меж-

ду сотрудниками – вот слагаемые успеш-

ного бизнеса. Это система, способная 

функционировать по отлаженному прин-

ципу без постоянного контроля. Это еди-

ный механизм, направленный на достиже-

ние поставленных результатов с четким 

разграничением обязанностей. А в эпоху 

цифровизации, где внедряется искусствен-

ный интеллект, оптимизационные системы 
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и программы внутреннего учета деятель-

ности сотрудников, роль коллектива серь-

езно усиливается. Именно от понимания 

психологии каждого члена коллектива, от 

гибкости к изменениям зависят результаты 

и прибыль компании. В связи, с чем руко-

водители вновь задумались над важностью 

выстраивания системы управления персо-

налом и взяли курс на ее модернизацию. 

Топ-менеджмент понимает, что именно 

команда способна преодолеть кризис и па-

дения. Система управления персоналом 

сегодня претерпела изменения, в рамках 

которых новые рычаги воздействия заняли 

лидирующие позиции.  

Региональная политика диктует ос-

новные направления ведения корпоратив-

ной деятельности и регламентирует функ-

ционирование предприятий, которые ста-

новятся ключевым показателем конкурен-

тоспособности того или иного региона, а 

также показывают степень оснащенности 

инновационными продуктами. Поэтому 

роль топ – менеджмента в области управ-

ления персоналом велика, ведь от этого 

зависит общая тенденция роста значимо-

сти региона и действующих в рамках него 

предприятий  [Кистанов В.В., 2018]. 

Цель работы состоит в оценке уровня 

развития корпоративного управления на 

передовых предприятиях в условиях циф-

ровизации экономики в регионах, состав-

лении модели построения системы управ-

ления персоналом за счет инновационной 

трансформации.  

Для написания статьи были исполь-

зованы материалы Бабаяна Э.А., Веприко-

вой М.Я., Чулановой О.Л., Савѐлова В.А., 

Кибанова А.Я., Потемкина В.К., Самсо-

ненко Г. Г., Кистанова В.В. Были также 

рассмотрены действующие предприятия в 

регионах для оценки их значимости. Для 

этого были использованы эмпирические и 

теоретические методы исследования.  Был 

совершен комплексный сбор информации 

в области корпоративного управления по 

части управления персоналом, а также ре-

гиональной экономики. Проведен анализ 

полученных сведений, сделана классифи-

кация основных аспектов, построена мо-

дель за счет библиометрического метода.  

Управление персоналом является ос-

новой успешного функционирования биз-

неса. В основе лежат принципы, методы и 

характерные черты. Они зависят от 

направленности и статуса бизнеса, а также 

от гибкости мышления руководителя. Фи-

лософия управления персоналом на круп-

ных предприятиях основывается на кол-

лективизме и четкой дисциплине. В то 

время, как в малом бизнесе существует 

строгое подчинение руководителю и инди-

видуализация каждого сотрудника [Киба-

нов А.Я., 2018]. 

Основная часть 

Система управления персоналом 

строится по определѐнному принципу и 

включает в себя базисные элементы: [Ба-

баян Э. А., 2018]. 

 Имидж работодателя (ключевой

элемент привлекательности компании для 

будущих сотрудников и основа для их по-

следующего удержания); 

 Поиск и подбор персонала (важ-

ный этап создания команды, происходит 

по принципу поиска потенциала в суще-

ствующей «бирже талантов» на рынке); 

 Обучение и развитие персонала

(предполагает перманентное развитие 

адаптивности персонала и модернизацию 

корпоративного обучения); 

 Кадровое планирование (разраба-

тывает динамичные модели спроса и пред-

ложений для подготовки персонала буду-

щего); 

 Компетенции и льготы (включает

в себя переосмысление должностей и ком-

пенсационных моделей для вознагражде-

ния за вклад в коммерческую ценность); 

 Оценка результативности («оциф-

ровка» рабочего пространства для повы-

шения продуктивности работы); 

 Аналитика HR данных (интегра-

ция аналитики данных в приоритетные 

бизнес – решения).  

В основе создания управленческой 

политики лежат корпоративные ценности. 

Поэтому первым этапом успешного функ-
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ционирования любой компании становится 

формулировка ее ценностей, отвечающих 

общественному запросу и ожиданиям со-

трудников, перенос ценностей в корпора-

тивную культуру и ролевое поведение ру-

ководителей. Создается EVP (Employment 

Value Proposition – ценностное предложе-

ние). И в дальнейшем все ценности прохо-

дят адаптацию на уровнях менеджмента. 

На данном этапе описывается модель, 

определяющая бренд работодателя и за-

трагивающая привлечение сотрудников в 

региональном, а затем – в глобальном 

масштабе.  

Существуют определенные принци-

пы управления персоналом, которым сле-

дуют менеджеры и руководство компани-

ей, чтобы закрывать плановые показатели 

[Потемкин В.К., 2019]. 

 Плановый характер (четкое пла-

нирование деятельности и составление ин-

дивидуальных показателей для каждого 

сотрудника); 

 Умелое сочетание централизации 

и децентрализации, создание баланса «ру-

ководитель – подчиненный»; 

 Научный подход (обоснованность 

действий научными подходами); 

 Ответственность, сочетающаяся с 

правами и обязанностями;  

 Мотивация сотрудников; 

 Выстроенная обратная связь; 

 Демократизация управления.  

По факту это те столпы, на которых 

держится система управления персоналом. 

Важным является гибкость. Ведь в эпоху 

цифровизации экономики успех компании 

зависит от оперативности внедрения тех-

нологий. Это приводит к тому, что появ-

ляются кросс – функциональные должно-

сти, часть персонала переводят на удален-

ный формат работы, нередко отменяют 

компенсации и социальные выплаты. 

[Самсоненко Г.Г., 2016]. 

Цифровизация изменила принципы 

офисной работы, а также трансформирова-

ла сознание людей и восприятие ими рабо-

чего процесса. Она сокращает затраты на 

время и усилия на заполнение бумаг, ведь 

создается цифровое пространство, с помо-

щью которого можно дистанционно ре-

шать многие вопросы.  

Цифровизация внесла коррективы в 

непосредственном подборе персонала пу-

тем использования интеллекта в виде при-

ложений и программ поиска подходящих 

кандидатов. Компании используют пло-

щадки для прогноза вероятностей ухода 

сотрудников, для поиска автоматизиро-

ванных помощников для решения вопро-

сов. Многие применяют цифровую пло-

щадку, называемую «цифровой след». Его 

суть состоит в единой базе данных, содер-

жащих портрет сотрудников, их интересы 

и возможности. Это некий психологиче-

ский портрет, который способствует 

управлению персоналом, построенному по 

индивидуальному принципу.  

Персонал – это «актив» для органи-

зации, а знание руководителем психологи-

ческих особенностей людей способствуют 

грамотному построению культуры комму-

никаций. Топ – менеджмент учитывает 

портрет сотрудников и в соответствии с 

наблюдениями выстраивает индивидуаль-

ную модель «руководитель – подчинен-

ный». На практике, превалирует число со-

трудников поколения Y. Для них важным 

аспектом выступают личные потребности, 

которые они закрывают за счет желания 

постоянного обучения и взаимодействия с 

другими членами команды. Они стремятся 

получать постоянную обратную связь 

[Суслов Г.В., 2018]. А также активно ис-

пользуют информационные технологии, 

если получают удовольствие от работы. 

Для них развитие стоит также на пьедеста-

ле, но они стараются сохранять баланс 

между личной жизнью и работой. Образ 

руководителя базируется на принципах 

наставничества.  

В России на протяжении трех лет фо-

кус внимания направлен на корпоратив-

ную социальную ответственность. Она 

ложится в основу тенденций управления 

персоналом и предполагает отведение осо-

бого внимания развитию опыта сотрудни-

ков, внедрение организационных измене-
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ний с акцентом на человека и его восприя-

тие работы.  

Эволюция отечественного бизнеса 

проходила следующим образом:   

 В 2018 году произошло рождение 

социально ответственного бизнеса.  

 В 2019 году начали управление 

социально ответственным бизнесом.  

 В 2020 социально ответственный 

бизнес стал базисом в рабочих процессах.  

Так как более 50% сотрудников от-

носятся к поколению Y, для них важно 

чувство сопричастности к организации и 

ко всем изменениям, происходящим в 

компании. На практике они составляют 

79%. Порядка 90% компаний готовы к из-

менениям, но лишь 55% из них смогут их 

проводить.  

Сегодня модель бизнеса складывает-

ся в тесном переплетении информацион-

ных технологий и человеческих ресурсов.  

В основе осуществления бизнес – целей 

лежит индивидуальность каждого сотруд-

ника и его сопричастность к компании. 

Каждый потенциал работника направлен 

на изменения и при этом на устойчивую 

приверженность принципам и ценностям 

компании. Перспектива для каждого со-

трудника заключается в решимости и при 

этом граничит с неопределѐнностью. Отме-

чается, что большинство компаний при-

вержены позиции «получения преимуществ 

сегодня, создавая ценности для завтра».  

Ключевые тренды в российском биз-

несе распределены на три основные 

группы:  

 Цель (сопричастность, well – being 

как часть работы, работники вне поколе-

ний);  

 Потенциал (суперкоманды, управ-

ление знаниями, «больше, чем переподго-

товка»); 

 Перспектива (компенсационные 

стратегии, планирование персонала, этика 

и будущее работы).    

Разберем подробнее ключевые тен-

денции. Важным компонентом сегодня яв-

ляется сопричастность сотрудников к дея-

тельности компании. Более 75% сотрудни-

ков в России считают это чувство основ-

ным и отмечают, что оно позволяет влиять 

на рост производительности. Для 28% 

населения совпадение миссии, целей и 

ценностей со своими представлениями яв-

ляется основным при выборе места рабо-

ты. Для 20% людей на первом месте стоит 

наличие сообщества и взаимосвязей между 

сотрудниками внутри компании. Около 

30% отмечают важность справедливого 

отношения самой компании к своему пер-

соналу. Порядка 43% компаний считают 

«драйвером» в компании корпоративную 

культуру.  

Сегодня well-being является приори-

тетом во многом из-за убеждения о том, 

что оно способствует росту результатив-

ности. Под этим понятием понимают сте-

пень удовлетворенности жизнью, финан-

совое благополучие, счастье и здоровье 

работников. Особенно популярны такие 

виды, как оценка здоровья онлайн, помощь 

штатного психолога, занятия с ментором, 

обучения финансовому планированию. 

Это те факторы, которые способны 

предотвратить эмоциональное выгорание. 

А оно наблюдается у 95% населения. Но 

только 61% компаний в России использу-

ют данный принцип в своей деятельности. 

Он оказывает огромное влияние на финан-

совые показатели, репутацию компании на 

рынке, опыт сотрудников и клиентский 

опыт.  

Сегодня организации имеют все воз-

можности для применения маркетинговых 

подходов и аналитики в сфере проектиро-

вания моделей управления персоналом. 

Они основываются на глубоком понима-

нии индивидуальности каждого сотрудни-

ка, ценностях и восприятии, а также учи-

тывает карьерные предпочтения. Данный 

подход называется «вне поколений» и дает 

возможность организациям отвечать на 

потребности и ожидания работников. Все 

это способствует организации суперко-

манд с интеграцией искусственного интел-

лекта. Более половины компаний исполь-

зуют информационные технологии.  Все 

это проходит при сегментации архетипов 
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сотрудников, это повышает значимость 

сотрудников для компании и позволяет 

повышать их заинтересованность в труде. 

АО «Куйбышевский НПЗ» является 

одним из крупнейших предприятий нефтя-

ной отрасли Самарской области. Завод 

входит в структуру НК «Роснефть», пока-

зывает высокий объем переработки (5,09 

млн. тонн) за 2019 год. Выпуск нефтепро-

дуктов составил 4,64 млн. тонн при глу-

бине переработки в 66,12%. Оставаться 

конкурентоспособным по региону позво-

ляет эффективное руководство компании, 

действующее на основе прозрачной фи-

нансовой отчѐтности, что является важным 

элементом корпоративного управления.   

Система управления персоналом 

строится на компетентностном подходе, 

где упор делается на профессиональные и 

корпоративные компетенции. Сегодня в 

компании происходят передовые иннова-

ционные внедрения, которые всецело 

охватывают все сферы ее деятельности. В 

компании продолжает формироваться бла-

гоприятная социальная среда, где в основе 

лежат программы социальной медицины, 

активного долголетия и доступного жилья. 

Все это становится стимулирующей осно-

вой в области мотивации персонала.  

Цифровизация привела к выстраива-

нию платформы по единому обучению со-

трудников от ООО «ПИУЦ «Сапфир», это 

полностью оптимизировало иные затраты, 

сократило издержки в области переориен-

тации персонала и повышении квалифика-

ции. Данный центр создан для развития 

проектов ПАО «НК «Роснефть» с приме-

нением широкого портфеля продукции и 

технологий GeneralElectric, включая разра-

ботку базовых технологических решений, 

локализацию оборудования и обучение 

специалистов нефтегазовой отрасли. В 

2019 году центром было реализовано 

54 программы обучения, в которых приня-

ли участие более 1,9 тыс. сотрудников 

Компании. В 2019 году была продолжена 

работа по тиражированию методологии на 

базе двух корпоративных ИТ-платформ, в 

рамках которых на конец отчетного пери-

ода работает 129 Обществ Группы общей 

численностью более 197 тыс. человек. 

В Компании действует единая систе-

ма оценки компетенций персонала, кото-

рая охватывает все категории персонала: 

руководителей, специалистов, рабочих – и 

проводится в трех направлениях:  

 при формировании кадрового ре-

зерва и экспертных сообществ;  

 планировании обучения в рамках 

развития компетенций; 

 приеме на работу и изменении 

должности. 

Молодежная политика направлена на 

обеспечение постоянного притока в Ком-

панию профессионально подготовленных 

молодых специалистов. Для реализации 

этой цели формируется внешний кадровый 

резерв из числа обучающихся в регионах 

производственной деятельности «Роснеф-

ти». Молодежная политика реализуется с 

помощью корпоративной системы непре-

рывного образования «Школа – вуз – 

предприятие». 

Важно отметить, что Компания идет 

в ногу со временем и рамках реализации 

ЦУР № 3 «Хорошее здоровье и благополу-

чие» разрабатывает комплексные цифро-

вые решения в области ПБОТОС, напри-

мер технологии, которые уже протестиро-

ваны в Обществах Группы, использующие 

компьютерное зрение и нейронные сети 

для фиксирования нахождения людей в 

опасных зонах, определения наличия 

средств индивидуальной защиты и инфор-

мирования об опасных ситуациях. 

По итогу 2019 года Компания запла-

тила в бюджеты всех уровней и внебюд-

жетные фонды 3,6 трлн. руб. налогов, по-

шлин и страховых взносов, что эквива-

лентно 18 % доходов федерального бюд-

жета. 

Ключевой аспект в области перепод-

готовки персонала в России кроется в раз-

витии врожденных способностей каждого 

человека и поддержке профессионального 

совершенствования за счет переподготов-

ки и развития навыков в смежных отрас-

лях. Но существует проблема отсутствия 
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заинтересованности со сторон персонала, 

отсутствие инвестиций, а также трудности 

в определении потребностей и приорите-

тов развития.  

Так как сегодня идет активная работа 

над социальной ориентацией бизнеса, 

важная роль отводится HR службам. Ком-

паниям необходимо расширять сферы вли-

яния службы за счет совместного охвата 

функциональных направлений, а именно 

персонал, рабочий процесс и суть самой 

работы.  [Савѐлов В.А., 2018; Кистанов 

В.В., 2018] 

Заключение 

Сегодня в России растет число аль-

тернативных видов занятости населения. 

Поэтому многие работники могут фор-

мально «не принадлежать» к организации, 

отсюда подрывается принцип сопричаст-

ности к той организации, где они работают 

[Веприкова М.Я., 2017]. Теряется ощуще-

ние единства, а на первое место выходит 

индивидуализм и разобщенность. В этом 

специалисты винят цифровизацию, так как 

растет ощущение изоляции. Около 37% 

сотрудников отмечают одиночество как 

главный минус цифровизации экономики.  

Около 79% компаний, зная о пре-

имуществах Well – being системы, так и не 

интегрируют ее в основную стратегию и 

тем самым упускают свои возможности.  

Важно отметить, что только 16% 

компаний используют искусственный ин-

теллект для поддержки работников в их 

непосредственной деятельности. Несмотря 

на приверженность бизнеса к постоянному 

обучению, лишь 17% компаний вкладыва-

ют достаточные средства переподготовку 

сотрудников для целей обеспечения реали-

зации цифровой стратегии. Направлен-

ность на создание суперкоманды не отме-

няет тот факт, что около 52% руководите-

лей считают, что состав персонала за три 

года не изменится. Ест также другая сто-

рона медали, которая состоит в оптимиза-

ции персонала в силу внедрения искус-

ственного интеллекта. Это приводит к со-

кращению рабочих мест и постепенно рас-

тущей безработице.  

Также отмечается особая тенденция 

руководителей к мотивации персонала и 

выстраиванию системы премирования со-

трудников с учетом их особенностей и ин-

дивидуальности. Но есть другая сторона, 

которая состоит в том, что самих руково-

дителей отдельно не поощряют за созда-

ние «суперкоманд». Поэтому все строится 

на энтузиазме топ – менеджмента и лиде-

ров компаний, которые задают ориентиры 

и своим примером мотивируют команду. 

[Чуланова О.Л., 2017]. 

Управление персоналом в России ос-

новывается на корпоративной социальной 

культуре с базисом в виде ценностей ком-

пании. Руководитель выступает в роли 

«локомотива», стремящегося создать су-

перкоманду, способную давать высокие 

результаты. [Лосева О.В., Тазихина Т.В., 

Федотова М.А., 2020] Для этого использу-

ются трендовые модели и стратегии, кото-

рые основываются на предпочтениях пер-

сонала и индивидуальностях каждого чле-

на команды. Формируется экосреда с 

устойчивым пониманием целей, задач и 

миссии своей деятельности со стороны 

персонала. Руководитель в России – это 

креативный аналитик – коммуникатор со 

знанием психологических основ составле-

ния портрета личности и со способностями 

гибкого мышления, которое подстраивает-

ся под изменения.   

Российский бизнес развивается в 

своем темпе и по собственным законам, 

которые направлены на эволюцию в сфере 

кадрового обеспечения за счет кросс-

подготовки специалистов. Нередко специ-

алисты работают в смежных областях для 

лучшего усвоения профессиональных 

компетенций.  Философия управления 

персоналом в России зависит от размеров 

предприятия, которые учитываются для 

выстраивания продуманной стратегии сна-

чала на региональном уровне, чтобы в 

дальнейшем закрывать плановые показа-

тели по стране, при этом это пронизывает 

все сферы рабочего процесса, усиливая 

сопричастность каждого сотрудника в об-

щий рабочий результат.  
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